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摘 要:共享型领导与员工创新行为是组织行为学关注与研究的重要内容，探究二者之间关系对指导和促进组织与员工
的和谐发展具有重要的意义。文章根据社会交换理论，基于 294 份有效问卷数据，考察知识共享在共享型领导与员工创
新行为之间的中介作用及员工情绪劳动在共享型领导与知识共享之间的调节作用。层级回归结果表明:共享型领导对员
工创新行为具有显著的正向影响;知识共享在共享型领导与员工创新行为之间起部分中介作用;情绪劳动在共享型领导
与知识共享之间起调节作用。其中，表层行为会削弱共享型领导对知识共享的正向效应，而深层行为会强化共享型领导
对知识共享的正向效应。
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A Study on the Impact of Shared Leadership on Employees' Innovative Behaviors
and Its Mechanism
ZHOU Xing，CHENG Bao
(School of Management，Xiamen University，Xiamen 361005，China)
Abstract:As an important constituent of positive organizational behavior theory，shared leadership has a widespread positive im-
pact on employees' proactive work behaviors，it is of great significance to guide and promote the harmonious development of or-
ganization and employees． Drawing on the social exchange theory，this paper，based on the data of 294 valid questionnaires，in-
vestigates the mediating effect of knowledge sharing on the relationship between shared leadership and employees' innovative be-
haviors，and the moderating effect of employees' emotional labor on the relationship between shared leadership and knowledge
sharing． The results of hierarchical regression modeling show that:Shared leadership has a significant positive impact on
employees' innovative behaviors;Knowledge sharing partially mediates the relationship between shared leadership and employees'
innovative behaviors;Emotional labor plays a moderating role in the relationship between shared leadership and knowledge sha-
ring． More precisely，surface acting negatively moderates the relationship between shared leadership and knowledge sharing，
whereas deep acting positively moderates the above relationship．
Keywords:shared leadership;knowledge sharing;emotional labor;employees' innovative behaviors
一、引 言
人力资本是企业创新的关键，企业为鼓励员工创
新付出了很多努力，但没有达到“全员创新”的预期。
一个看似平庸的员工跳槽以后，却表现出极高的创新
水平，而引进一名优秀的员工却没有展现出应有的绩
效水准。这些并不是因企业缺乏资金、设备等原因造
成的，而是员工的做事方式与领导方式格格不入，失
去了对领导的信任，内心产生消极情绪，继而降低了
从事创新活动的积极性。因此，作为企业管理者，了
解下属的行为方式和情绪表现，并施以员工更易接受
的领导方式具有重要的意义。采用何种领导方式激
发员工创新的积极性，成为企业界和理论界关注的热
点话题。
组织面临的环境越来越复杂和不确定，使得单一
的外部领导者成功胜任所有的领导职能变得不再现
实［1］。传统的领导方式注重通过权威和权力对下属
施加影响［2］，强调从上至下的严格控制，无法满足拥
有专业特长和自我管理能力的团队管理需要［3］，这
就要求管理者改变以往的管理模式，采用新型领导方
式以充分整合与利用员工的互补性知识技能，合理引
导员工的情绪及其行为方式，共享型领导开始进入研
究者的视野。国内外学者对共享型领导与员工绩效
—531—
2018 年 8 月
(第 32 卷第 8 期)
Aug．，2018
(Vol． 32，No． 8)
的关系开展了大量研究，如共享型领导对团队绩效和
团队效率［4］、创新行为［5］有正向影响;也有学者认
为，相较于垂直领导，共享型领导是个复杂的和消耗
时间的过程，因此仅适用于相互依赖、创造性和复杂
性的工作中［2］;部分学者认为共享型领导应该在组
织面临特定挑战时实施，如时间压力、一定程度的风
险等［6］。以往研究结论并未达成一致，因此，本文将
继续探索共享型领导对员工创新行为的影响作用。
一方面，创新往往具有公共物品属性，容易被复
制和模仿，而只有赋予在员工脑中的思维、知识和个
人技能这种抽象的能力不能被模仿，因此，知识共享
成为创新的重中之重;另一方面，员工在从事创新活
动的过程中，可能会受到其情绪劳动策略的影响。积
极的情绪会表现出更多的互助行为和合作意向，而消
极的情绪更易表现出敌对行为［7］。因此，本研究基
于社会交换理论，将知识共享作为中介变量、情绪劳
动作为调节变量，研究共享型领导对员工创新行为的
影响，以寻求从理论上对知识共享和情绪劳动研究做
出新的补充，并在企业领导者采取更易被接受的领导
行为、对员工进行情绪管理、激发员工创新行为等方
面提出建议。因此，本文提出了一个有调节的中介模
型来解释共享型领导影响员工创新行为的中介机制
和边界条件。
二、理论与假设
(一)共享型领导与员工创新行为
共享型领导是在共同领导［8］、授权领导［9］等相
关概念的基础上逐步发展起来的。国内学者刘博逸
(2012)［10］认为共享型领导是一个动态的群体内部交
互影响过程，在该过程中依据团队内部任务特征等情
境更替领导角色，团队成员彼此间交互影响共同实现
团队目标。赵国祥等学者(2012)［11］进一步将共享型
领导划分为四个维度:权责共享、团队进取、团队期望
和团队合作。Amabile 等(2004)［12］和 Hunter 等
(2011)［13］认为，支持性的领导或支持性的环境能使
员工更加具备新的思维和新的创作理念。
本研究认为，共享型领导主要从以下几个方面对
员工创新行为产生影响:①激发员工创新行为的动
机。社会交换理论指出，互惠规范(the norm of reci-
procity)是人际交往的基本原则，互动双方基于对方
的付出而进行相应的回馈是人际关系得以维持和进
一步深化的根本［14］。共享型领导强调权责共享，根
据任务和情境的不同，选择与之匹配的员工作为领导
者，增加员工获取新知识和相关技能的机会，员工在
承担任务时，也不必担心因创新失败带来的风险。并
且，共享型领导以帮助下属成长为首要目标，为他们
的发展提供多种机会，这些都将促使下属产生回报的
义务感。因此，下属便表现出符合组织期许的工作态
度和创新行为等来对领导的积极行为予以回
报［15-17］。②提升团队内部合作。共享型领导通过塑
造共同管理的思想，鼓励员工共同进取、相互合作，注
重锻炼和提升员工的首创精神和专业技能，并不断激
发员工的创新意识。这种共同进取和相互支持的氛
围，能够实现“取人所长，补己所短”，将促使团队内
员工拥有更好的领导—成员关系，并尽量避免结构性
冲突，形成创新合力，最终促进员工创新行为的提
升［3］。③提高员工工作自主性。共享型领导关注员
工的个性化需求，赋予员工更多的工作自主权让员工
意识到其职责所在，并向员工传达高绩效的期望，以
便更有针对性的激励员工，进而提升员工创新行为。
由此，本研究提出假设 1。
H1:共享型领导对员工创新行为具有显著的正
向影响。
(二)知识共享的中介作用
知识共享(Knowledge Sharing)是知识传递和沟
通的过程，对于提升组织绩效和保持组织竞争优势具
有重要作用［16］。然而在现实组织生活中，员工可能
出于自我保护和组织内高权利距离等因素的影响，不
愿意将自己的知识分享给他人。领导者作为组织的
代理人，具备一定的能力和权力来影响员工克服这种
对知识共享的抵触或顾虑［18］，进而提升员工的工作
表现。
共享型领导有利于促进员工间进行知识共享。
社会交换理论指出，基于互惠、信任和相互依赖的基
础，交换双方会对另一方产生一定程度的义务感、回
报感［14］。这是因为:①共享型领导通过鼓励员工参
与管理决策，给予员工足够的自主权，并充分挖掘员
工的工作特长，注重每位员工的成就需求，进而提高
了员工的主人翁意识和责任感。对员工而言，共享型
领导被视为领导对自己的支持与认可，当员工感知到
来自管理者的支持时，员工将积极主动分享自己的工
作经验与专业知识，并履行组织的角色期望，作为对
领导者的回馈［19-20］。②共享型领导强调扁平化的组
织结构，通过营造共同合作的工作氛围，增加员工间
正式或非正式的沟通，在沟通的过程中，共享型领导
者既是学习者，又是教导者，员工为了集体目标而减
少冲突，从而促进员工对隐性知识的交流、共享和转
化［21-23］。由此，本研究提出假设 2a。
H2a:共享型领导对知识共享具有显著的正向
影响。
知识是创新的基础，创新是知识共享与应用的产
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物。由此可见，知识共享对于创新的成功起到至关重
要的作用，很多员工缺乏创新就是因为员工之间知识
共享意愿不足［24］。知识共享将显著提升员工创新行
为，这是因为:①员工通过知识共享可以促进知识的
转移和吸收，实现知识融合与思维的碰撞以提高员工
的知识存量，进而激发员工的创新思维及创新意识，
最终提升员工创新行为［25］。②高水平的知识共享会
促进员工间的交流与合作，继而产生共同的价值观和
信念，并尽量避免不必要的冲突，增强员工的向心力，
最终提升员工创新行为。知识共享的主体主动分享
自身工作经验和技巧时，无形之中就会赢得组织或同
事的尊敬与信任［6］，而这些无形的“回报”通常会产
生更高的绩效［26］。已有研究证实员工的隐性知识共
享行为将显著提升自身的创新行为［27］。由此，本研
究提出假设 2b。
H2b:知识共享对员工创新行为具有显著的正向
影响。
共享型领导能够提供支持性的工作环境和共同
的团队目标，为知识共享创造条件，而这种来自不同
背景的团队成员之间的知识共享，将会激发员工的创
新思维，继而促进员工创新行为。由此，本研究提出
假设 2。
H2:知识共享在共享型领导与员工创新行为之
间起中介作用的假设。
(三)情绪劳动的调节作用
情绪劳动是指员工为达到企业的要求，通过调节
内在感受和外在表现而产生的情绪调节行为［28］。由
于各种原因所致，员工在实际工作中，其内在的真实
情绪感受与组织规定的情绪表达规则出现不一
致［29］。Hochschild(2003)［30］将情绪劳动策略分为三
类:①表层行为，指个体努力调整外部情绪表现使之
符合组织规则，但真实的情绪并未改变;②深层行为，
指个体积极主动的改变自己的内心感受，使其和组织
要求的情绪一致;③真实的情绪表达，指个体体验到
的情绪感受正好与所要求的情绪相一致。参考以往
研究［28，31］，自主调节并不需要付出额外努力，因此，
本研究采用表层行为和深层行为二维度结构。情绪
劳动不仅存在于员工—顾客互动中，也存在于组织内
部，任何工作中的人际交流，都存在一定的情绪劳
动［32］。员工在组织内部的情绪劳动管理策略，不仅
会影响到领导行为发挥的作用效果［25］，也会影响到
员工后续的行为表现［33］。相较于消极的情绪劳动策
略，采取积极情绪劳动的个体更愿意给予他人更多的
帮助［34］。
社会交换理论指出员工与组织之间的交换行为
是发生在组织内部，而领导者作为组织的“代理人”，
其交换的质量必然会受到员工-领导之间互动策略的
影响［35］，员工通过实施不同的情绪管理策略，来作为
对双方交换质量的回应。因此，本文将进一步探索表
层行为和深层行为在共享型领导与知识共享之间起
到的调节作用。①员工从事深层行为越多，越可以保
持更好的情绪状态，进而以更积极的行为方式回报主
管的支持，实现更高水平的交换。反过来，共享型领
导也将持续提供更多的支持性资源，以促进员工进行
知识共享。因此，深层行为会强化共享型领导对知识
共享的正向关系。②员工从事表层行为越多，这虽然
在一定程度上减少了情绪资源的损失，但员工的消极
情绪状态并未改善［36］。员工以这种消极的行为回应
领导的支持，则共享型领导将不再提供更多的资源支
持，这将限制员工间的知识共享。因此，表层行为会
削弱共享型领导对知识共享的正向关系。由此，本研
究提出假设 3a、3b。
H3a:表层行为负向调节共享型领导对知识共享
的关系;
H3b:深层行为正向调节共享型领导对知识共享
的关系。
表层行为会弱化共享型领导对知识共享的积极
影响，但并不会影响知识共享与员工创新行为之间的
正向关系，而当员工从事表层行为时，员工就很难感
知到领导的支持，进行知识共享的意愿也会越低，此
时知识共享桥接共享型领导与员工创新行为的作用
效果可能会受到一定的限制;深层行为会强化共享型
领导对知识共享的积极影响，但并不会影响知识共享
与员工创新行为之间的正向关系，而当员工从事深层
行为时，员工对共享型领导的感知度更高，对共享型
领导进行回报的意愿更强，因此深层行为能够促进员
工进行更多的知识共享，从而增强了知识共享在共享
型领导与员工创新行为关系中的作用。因此，本文提
出假设 4a、4b。
假设 4a:表层行为越高，知识共享在共享型领导
与员工创新行为之间所起的中介效应就越弱;
假设 4b:深层行为越高，知识共享在共享型领导
与员工创新行为之间所起的中介效应就越强。
三、研究设计
(一)样本与数据收集
本研究采用问卷调研的方法进行数据收集。为
了尽可能降低系统偏差并增强样本的代表性，选取了
四家不同所有制、不同所在地域以及不同行业的样本
企业。这四家被调研企业，在企业性质上分别属于国
有企业、民营企业、政府部门和事业单位。在企业的
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来源地分别是沿海外向型经济的典型省份福建省、经
济相对欠发达的新疆维吾尔自治区、中部传统农业大
省河南省和东部经济发达的江苏省。研究者共发放
440 份问卷，回收 390 份，剔除信息严重缺失的问卷，
最终得到 294 份。企业的平均年龄为 17． 5 年，企业
的平均人数为 625 人。样本有效回收率为 78． 46%。
在 294 份有效问卷中，女性员工占 52. 4%;77． 3%的
员工年龄在 21 ～ 30 岁之间;大专学历占 22． 3%、本
科学历占 47． 9%、硕士学历占 15. 2%;51. 8%员工工
作年限在 2 ～ 5 年。
(二)测量工具
为尽可能保证测量工具的信度与效度，本研究采
用国内外权威量表，并根据研究目的进行适当调整。
同时，在问卷正式定稿与大规模调研之前，首先选择
两家企业进行预调研(未参与后续的大样本调查) ，
以评估问卷的设计、题项设置及语言表述的合理性，
再根据预调查者的反馈和专家提供的意见对问卷进
行反复修正，最终形成用于大样本调研的问卷。本研
究的测量题项均采用李克特五级量表。
(1)共享型领导。采用赵国祥(2012)的 17 题项
量表［11］。在预测试时，共享型领导的第六个题项“我
们团队的成员共同对团队负责”因子载荷小于 0． 5，
且偏离了权责共享这一维度，这主要是由于该题项表
述不清楚且与第九个题项有部分内容重叠，因此在后
续大样本调查中将此题项剔除。该量表包含四个维
度:①团队进取包含 3 个题项，示例问题如“我们团队
的成员会有意识地训练各自的专长”。②权责共享
包含 4 个题项，示例问题如“我们团队的成员都有可
能成为领导者”。③团队期望包含 5 个题项，示例问
题如“我们团队的成员希望我高效率完成任务”。④
团队合作包含 4 个题项，示例问题如“我们团队的成
员在工作上善于合作”。本研究的二阶验证性因子
分析结果表明共享型领导是一个可以整合的二阶潜
变量(χ2 /df = 1． 95，ＲMSEA = 0． 056，CFI = 0. 946，IFI
= 0． 947，GFI = 0． 929，TLI = 0． 935)。该量表在本研
究中的信度系数 Cronbach's ɑ为 0． 87。
(2)知识共享。采用 Chow和 Chan(2008)的5 题
项量表［37］，示例问题如“我愿意更多地向组织成员分
享自己的工作经验和诀窍”。该量表在本研究中的
信度系数 Cronbach's ɑ为 0． 78。
(3)情绪劳动。采用邬佩君等人(2005)［31］翻译
和修订的 Grandey(2003)［28］包含表层行为和深层行
为的二维度情绪劳动量表，并根据本文的研究目的，
对问卷进行适当修改，表层行为示例问题如“为表现
出良好的情绪与态度，我会隐藏内心真正的感受”，
深层行为示例问题如“我会用心感受工作中必须表
现出的情绪，不仅是外在表现而已”。本研究的一阶
验证性因素分析的结果表明两因子模型与数据拟合
程度良好:χ2(df = 37)= 100． 21，IFI = 0． 94，TLI =
0. 92，CFI = 0． 94，ＲMSEA = 0． 06，这表明表层行为和
深层行为具有较好的区分效度。情绪劳动量表在本
研究中的的信度系数 Cronbach's α为 0． 83，表层行为
和深层行为分量表信度系数 Cronbach's α 分别为
0. 85 和 0． 71。
(4)员工创新行为。采用 Scott 和 Bruce(1994)
的 6 题项量表［38］，示例问题如“我经常为改善工作绩
效提出新点子”。该量表在本研究中的信度系数
Cronbach's ɑ为 0． 85。
(5)控制变量。根据以往研究结果，本研究选取
性别、年龄、学历、工龄和职位作为控制变量，以排除
它们对因变量的干扰。
四、数据分析和结果
(一)共同方法偏差的控制与检验
控制:本研究所发放的问卷均由员工或领导独立
填写，数据容易存在共同方法偏差而导致变量呈虚假
相关关系。我们通过以下控制步骤来尽量降低这种
偏差。首先，我们在问卷发放过程中采取自愿参与、
不记名、密封的调研方式，并邀请参与调研企业的高
层管理人员对研究目的进行说明，并同员工一起进行
现场填答问卷，这有助于克服被调查员工的心理障
碍，降低调研的偏差。其次，我们在问卷设计时对不
同变量的测量设置了相应的提示语，并利用空白栏将
不同变量、同一变量的不同维度分隔开，以此避免被
调查员工在主观上将不同的变量或同一变量的不同
维度联系起来。
检验:本研究所设计的问卷均由员工或领导独
立填写，数据容易存在共同方法偏差而呈现虚假相
关关系。参照 Podsakoff 等(2003)［39］共同方法偏差
的统计控制方法选择程序，本研究的探索性因子分
析结果显示，最大的因子方差解释率为 21． 21%，小
于 25%。这表明样本数据中不存在能够解释绝大
部分变异量的单一因子，即本研究不存在严重的共
同方法偏差。
(二)效度检验
为了考察模型中所涉及变量的构念区分效度，研
究者采用 AMOS21． 0 对关键变量进行验证性因子分
析(见表 1)。分析结果显示，五因子模型适配效果最
优(χ2(289)= 504． 19，IFI = 0． 92，TLI = 0． 91，CFI =
0． 92，ＲMSEA = 0． 05) ，表明这五个变量具有较好的
区分效度。
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表 1 变量间的区分效度分析(N =294)
模型 χ2 df χ2 /df IFI TLI CFI ＲMSEA
零模型 a 2 905． 95 325 8． 94 0 0 0 0． 17
五因子模型 504． 19 289 1． 74 0． 92 0． 91 0． 92 0． 05
四因子模型 b 1 486． 59 659 2． 26 0． 79 0． 77 0． 79 0． 07
四因子模型 c 1 990． 81 659 3． 02 0． 66 0． 63 0． 66 0． 08
四因子模型 d 1 673． 84 659 2． 54 0． 74 0． 72 0． 74 0． 07
四因子模型 e 1 981． 04 659 3． 01 0． 66 0． 64 0． 66 0． 08
四因子模型 f 1 667． 41 659 2． 53 0． 74 0． 72 0． 74 0． 07
单因子模型 g 2 749． 83 665 4． 14 0． 47 0． 43 0． 46 0． 10
注:N =294;a零模型中，所有测量题项之间没有关系;b将
共享型领导与知识共享合并;c将共享型领导与表层行为合并;
d将共享型领导与深层行为合并;e 将员工创新行为与表层行
为合并;f将员工创新行为与深层行为合并;g将所有变量合并
为一个潜在因子。
(三)相关分析
从表 2 的结果可见，共享型领导与知识共享(r =
0. 54，p ＜ 0. 01)、共享型领导和员工创新行为(r =
0. 47，p ＜ 0. 01)、知识共享与员工创新行为(r = 0. 46，
p ＜ 0. 01)。关键变量的相关关系与研究假设一致，这
为假设的验证提供了初步的证据。
(四)假设检验分析
主效应和中介效应。Baron 和 Kenny(1986)［40］
研究指出，中介效应的成立必须符合以下的 4 个必备
条件:①自变量对因变量具有显著影响;②自变量对
中介效应具有显著影响;③中介变量对因变量具有显
著影响;④自变量和中介变量同时放入回归方程对因
变量进行解释时，中介变量的效应显著而自变量的效
应减弱(部分中介效应)或者完全消失(完全中介效
应)。表 3 的层级回归结果显示:①在固定控制变量
的影响后，共享型领导对员工创新行为具有显著的正
向影响，且能够额外解释 20%的员工创新行为变异
(M4，β = 0. 45，ΔＲ2 = 0. 20，p ＜ 0. 01) ，假设 1 得到支
持;共享型领导对知识共享具有显著的正向影响，且
能够额外解释 28% 的变异(M2，β = 0. 54，ΔＲ2 =
0. 28，p ＜ 0. 01) ，假设 2a 得到支持;知识共享对员工
创新行为具有显著的正向影响，且能够额外解释高达
20%的变异(M5，β = 0. 45，ΔＲ2 = 0. 20，p ＜ 0. 01) ，假
设 2b得到支持;中介效应存在的前三个条件得到满
足，将共享型领导与知识共享同时置入回归模型，结
果显示，知识共享对员工创新行为具有显著的正向影
响(M6，β = 0. 30，p ＜ 0. 01) ，而共享型领导对员工创
新行为发挥的作用减弱(β = 0. 29，p ＜ 0. 01) ，但仍保
持显著水平，说明知识共享在共享型领导与员工创新
行为之间发挥部分中介作用，假设 2 得到部分支持。
表 2 描述性统计和变量间相关系数
变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1．性别
2．年龄 0． 02
3．学历 －0． 06 0． 03
4．工龄 0． 03 0． 72＊＊ －0． 26＊＊
5．职位 0． 01 0． 05 0． 11 －0． 04
6．共享型领导 0． 03 0． 06 －0． 07 0． 07 0． 14* (0． 87)
7．知识共享 0． 07 0． 01 －0． 05 －0． 01 0． 10 0． 54＊＊ (0． 78)
8．表层行为 0． 01 0． 16＊＊ －0． 13* 0． 20＊＊ －0． 06 －0． 02 －0． 01 (0． 85)
9．深层行为 －0． 04 0． 05 －0． 05 0． 10 －0． 02 －0． 06 －0． 11 0． 52＊＊ (0． 71)
10．员工创新行为 0． 01 0． 01 0． 04 0． 04 0． 20＊＊ 0． 47＊＊ 0． 46＊＊ －0． 08 －0． 10 (0． 85)
平均值(m) 1． 54 2． 18 2． 69 2． 13 1． 65 3． 82 4． 01 3． 96 3． 68 3． 69
标准差(s) 0． 50 0． 66 0． 91 0． 97 1． 19 0． 54 0． 62 0． 71 0． 67 0． 71
注:n = 294;* 表示 p ＜ 0． 05，＊＊表示 p ＜ 0． 01(双尾检验)。
表 3 层级回归结果
变量
知识共享 员工创新行为
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
控制变量
性别 0． 07 0． 05＊＊ 0． 01 －0． 00＊＊ －0． 02 －0． 02＊＊ －0． 01＊＊ －0． 01＊＊
年龄 0． 05 0． 04 －0． 09 －0． 10 －0． 12 －0． 11 －0． 10 0． 10
学历 －0． 07 －0． 04 0． 05 0． 08 0． 08 0． 09 0． 08 0． 09
工龄 －0． 06 －0． 09 0． 13 0． 11 0． 16* 0． 14 0． 12 0． 14
职位 0． 10 0． 02 0． 21＊＊ 0． 14* 0． 16* 0． 13* 0． 13 0． 14
自变量
共享型领导 0． 54＊＊ 0． 45＊＊ 0． 29＊＊ 0． 45＊＊ 0． 45＊＊
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续 3 表
变量
知识共享 员工创新行为
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
中介变量
知识共享 0． 45＊＊ 0． 30＊＊
调节变量
表层行为 －0． 04＊＊ －0． 06＊＊
深层行为 －0． 05 －0． 04
交互项
共享 ×表层 －0． 19＊＊
共享 ×深层 0． 17＊＊
F 1． 10 20． 39＊＊ 2． 88* 15． 66＊＊ 15． 90＊＊ 18． 26＊＊ 12． 05＊＊ 10． 97＊＊
ΔF 1． 10 114． 66＊＊ 2． 88* 75． 86＊＊ 77． 20＊＊ 25． 76＊＊ 1． 16 5． 21＊＊
Ｒ2 0． 02 0． 30 0． 05 0． 25 0． 25 0． 31 0． 25 0． 28
Ｒ2更改 0． 02 0． 28＊＊ 0． 05 0． 20＊＊ 0． 20＊＊ 0． 06＊＊ 0． 01 0． 03＊＊
注:* 表示 p ＜ 0． 05，＊＊表示 p ＜ 0． 01，＊＊＊表示 p ＜ 0． 001。
本研究采用 Bootstrapping 法的 PＲODCLIN［41］程
序进一步检验知识共享的中介作用。分析结果表明:
知识共享在共享型领导与员工创新行为关系中的间
接效应值为 0. 21，且 99. 5%的 Bias-corrected 置信区
间为［0. 11，0. 33］，不包括零。因此，知识共享在共
享型领导与员工创新行为之间所起的中介效应是显
著的，假设 2 得到了进一步的验证与支持。
调节效应。为检验表层行为和深层行为的调节作
用，本研究采用层级回归的方法进行分析。为避免多
重共线性，研究者在进行层级回归之前分别对自变量
和调节变量进行标准化处理［42］，分析结果显示(见表
3) :共享型领导与表层行为的交互项对知识共享具有
显著的负向影响(β = －0. 19，p ＜0． 01) ，共享型领导与
深层行为的交互项对知识共享具有显著的正向影响
(β =0． 17，p ＜ 0． 05)。此外，根据 Cohen 等(2003)［43］
的建议，本研究分别以高于和低于均值一个标准差为
基准来绘制交互效应图。由图 1 可知，在表层行为低
时，共享型领导对知识共享的影响表现得更加强烈
(β =0. 49，p ＜ 0． 01) ，而在表层行为高时则相对平缓
(β =0． 20，p ＜ 0． 01)。由图 2 可知，在深层行为高时，
共享型领导对知识共享的影响表现得更加强烈(β =
0. 48，p ＜0. 01) ，而在深层行为低时则相对平缓(β =
0. 19，p ＜0. 01)。因此，假设 3a和假设 3b得到支持。
图 1 表层行为的调节交互效应
图 2 深层行为的调节交互效应
研究者运用 Edwards 和 Lambert［41］的调节—中
介程序对假设 4a 和假设 4b 进行检验。分析结果见
表 4(表层行为为调节变量)和表 5(深层行为为调节
变量)。由表 4 可知，共享型领导对于员工创新行为
的间接作用在表层行为不同的水平上表现出显著差
异(Δβ = － 0． 11，p ＜ 0． 01)。具体地，对那些低表层
行为的员工而言，这种间接效应更加强烈(β = 0． 26，
p ＜ 0． 01) ，而对于那些高表层行为的员工而言，这种
间接效应则相对较弱(β = 0． 15，p ＜ 0． 01)。因此，假
设 4a得到数据支持。
表 4 有调节的中介效应分析
调节变量
共享型领导(X)→知识共享(M)→员工创新行为(Y)
阶段 效应
第一阶段 第二阶段直接效应 间接效应 总效应
(PMX) (PYM) (PYX) (PYMPMX)(PYX+PYMPMX)
低表层行为
(－1 标准差) 0． 77
＊＊ 0． 33* 0． 46＊＊ 0． 26＊＊ 0． 71＊＊
高表层行为
(+1 标准差) 0． 45
＊＊ 0． 33＊＊ 0． 32＊＊ 0． 15＊＊ 0． 47＊＊
差异 －0． 32＊＊ 0 －0． 14 －0． 11＊＊ －0． 25*
注:1． N = 294;2． PMX:从共享型领导到知识共享，PYM:从
知识共享到员工创新行为，PYX:从共享型领导到员工创新行
为;3．低表层行为指低于表层行为均值的一个标准差，高表层
行为指高于表层行为均值的一个标准差;4． 组间差异性检验
是基于 Bias-corrected的 Bootstrapping 1 000。下同。
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表 5 有调节的中介效应分析
调节变量
共享型领导(X)→知识共享(M)→员工创新行为(Y)
阶段 效应
第一阶段 第二阶段直接效应 间接效应 总效应
(PMX) (PYM) (PYX) (PYMPMX)(PYX+PYMPMX)
低深层行为
(－1 标准差)0． 59
＊＊ 0． 34＊＊ 0． 31＊＊ 0． 20＊＊ 0． 51＊＊
高深层行为
(+1 标准差)0． 63
＊＊ 0． 34＊＊ 0． 47＊＊ 0． 21＊＊ 0． 68＊＊
差异 0． 04 0 0． 15 0． 01 0． 17
由表 5 可知，共享型领导对于员工创新行为的间
接作用在深层行为不同的水平上并未表现出显著差
异(Δβ = 0． 01，n． s．)。这可能是因为员工出于自我
保护和组织内高权利距离等因素的影响，往往导致从
事深层行为的员工会受到来自领导和同事的压力
(如枪打出头鸟) ，进而导致知识共享桥接共享领导
和员工创新行为的作用中断。因此，当员工从事深层
行为时，深层行为调节共享型领导与员工创新行为之
间的间接效应不显著。因此，假设 4b 未得到数据
支持。
五、结论与讨论
本研究实证检验了共享型领导对员工创新行为
的影响效果，尤其是知识共享的中介作用与情绪劳动
的调节作用。具体而言，研究结果显示:①共享型领
导对员工创新行为具有显著的正向影响;②知识共享
在共享型领导与员工创新行为之间起着部分中介作
用;③情绪劳动在共享型领导与知识共享间起不同的
调节作用。其中，表层行为负向调节了共享型领导与
知识共享之间的关系，而深层行为正向调节了共享型
领导与知识共享之间的关系;④情绪劳动对共享型领
导与员工创新行为之间通过知识共享的间接关系起
到不同的调节作用，表层行为越高，这种正向的间接
关系就越弱，而深层行为越高，这种正向的间接关系
就越强。
(一)理论意义
(1)为了应对复杂的工作环境和动态的市场环
境，企业需要充分利用员工互补的知识和技能以为实
现企业的创新做准备，共享型领导对于实现企业创新
的重要性不言而喻。但目前关于共享型领导的研究
尚处于探索阶段［1，16］，本文探索共享型领导对员工创
新行为的影响及其具体的作用机制具有一定的理论
意义。
(2)本研究基于社会交换理论，在共享型领导与
员工创新行为之间引入知识共享这一中介变量。这
一研究成果直接回应了 Carmeli，Atwater 和 Levi
(2011)［17］提出的未来研究建议，为打开共享型领导
与员工创新行为之间的“黑箱”积累了一定的证据，
并为共享型领导的作用机制研究提供了新的理论
视角。
(3)本研究基于团队成员内部视角，将情绪劳
动的应用范围由原先的员工—顾客交互情境拓展
至员工—领导与员工—员工的组织内部情境中，并
探索了表层行为、深层行为在共享型领导与知识共
享之间起到的不同调节作用。这一研究成果直接
回 应 了 Bono 等 (2007 )［44］ 和 Diefendorff 等
(2008)［32］提出的未来研究方向，不仅证实了情绪
劳动同样存在于领导—下属、同事之间，任何工作
中的人际交流，都需要一定的情绪劳动，也进一步
明晰了共享型领导对员工知识共享之间作用机制
的边界条件，这为后续在组织内部开展情绪劳动的
相关研究提供了一个新的理论视角。
(二)实践意义
(1)研究结果显示:共享型领导能够有效提升员
工创新行为，这为企业管理者如何提升员工创新提供
了新的思路。创新活动往往具有很高的不确定性与
复杂性，而传统领导强调权利的高度集中，不利于发
挥员工的创造性。一方面，企业管理者需要摒弃传统
的自上而下的领导方式，转而采用共享型领导这种
“目标优先、集体利益优先”的管理策略。另一方面，
企业在人员招募、晋升及开发等多个环节，要尽量选
择那些有共享型领导精神特征的候选人。比如，借助
相应的测评体系，在招募环节聘用具有共享型领导风
格特质的候选人。企业高层管理者也要进行适当允
许并鼓励共享型领导的管理方式，逐步培养组织共享
型氛围。通过适当授权，并鼓励领导—员工、员工—
员工之间形成更广泛的参与与合作，不断提高员工的
共享意愿，进而提升员工创新行为。
(2)研究表明，知识共享在共享型领导与员工创
新行为之间发挥着部分中介的作用，这说明知识共享
对于提升员工创新行为至关重要。因此，企业需要加
强知识共享平台建设，员工在知识共享平台上进行知
识的传递与吸收，可以实现知识的融合与碰撞(达到
“1 + 1 ＞ 2”的效果) ，继而解决在创新活动中遇到的
困难。此外，营造知识共享的氛围，规范知识共享制
度，保持奖惩公平性、透明性，科学的晋升机制，定期
的职业技能培训等都有助于提升员工知识共享行为。
此外，组织也要定期对员工进行适当的技能培训，提
高员工的业务知识储备，全面激发员工的知识共享
意愿。
(3)研究发现，表层行为会削弱共享型领导对知
识共享的影响效果，虽然未证实深层行为对二者的调
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节作用，但这可能是受企业制度和企业文化的影响，
因此，企业仍有必要加强员工的情绪管理。员工的情
绪劳动策略会受到很多因素的影响，如领导风格、组
织的支持、员工招聘、绩效系统等，因此，企业管理者
应该加强对上述影响因素的干预，以提升员工的深层
行为表现，促使共享型领导的积极效应发挥最大
效果［45］。
(三)研究不足与展望
尽管本研究在文献综述、研究设计和实证分析
的过程中都力求严谨，但也不可避免地存在着一些
不足之处，未来研究可以从以下几个方面加以改
进，进一步拓展和深化对共享型领导的探究:①在
数据来源方面，本研究的调研对象来源于中国大
陆，员工往往只是被动的服从权威却很少质疑，因
此，在中国文化背景下实施共享型领导，员工的智
慧和价值更容易实现。未来研究可以基于不同文
化背景进行样本搜集，以增加本研究结论的普适
性。②在共享型领导的前因变量方面，本研究探索
了共享型领导在个体层面上的影响效应。事实上，
掌握共享型领导的影响因素不仅有助于组织为实
施共享型领导创造更有利的条件，也能达到更理想
的效果。目前国内鲜有学者对此议题加以关注和
探索，因此，未来的研究可以从工作特征和员工异
质性视角，探索工作任务复杂性和员工能力等因素
对共享型领导的影响。③本文虽然验证了共享型
领导对员工创新行为的促进作用，但并不代表垂直
型领导就是可有可无的。垂直型领导可能和共享
型领导相互影响，发挥不同的功能作用。因此，未
来研究可以探索在团队中如何平衡利用共享型领
导和垂直型领导以激发员工创新行为，或同时对多
种领导风格进行研究，以便识别每种领导风格的单
独作用，丰富领导行为理论的完善与发展。
参考文献:
［1］SUN X，JIE Y，WANG Y，et al． Shared Leadership Im-
proves Team Novelty:The Mechanism And Its Boundary Con-
dition［J］． Frontiers In Psychology，2016(7):1964 -1976．
［2］PEAＲCE C L． The Future of Leadership:Combining Vertical
And Shared Leadership To Transform Knowledge Work［J］．
The Academy of Management Executive，2004，18(1):47
-57．
［3］柴富成，程豹． 共享领导对团队创新绩效作用路径研究
［J］． 企业经济，2015(5):28 -32．
［4］D'INNOCENZO L，MATHIEU J E，KUKENBEＲGEＲ M Ｒ．
A Meta-Analysis of Different Forms of Shared Leadership-
Team Performance Ｒelations［J］． Journal of Management，
2016，42(7):1964 -1991．
［5］HOCH J E． Shared Leadership And Innovation:The Ｒole of
Vertical Leadership And Employee Integrity［J］． Journal of
Business And Psychology，2013，28(2):159 -174．
［6］KLEIN K J，ZIEGEＲT J C，KNIGHT A P，et al． Dynamic
Delegation: Shared， Hierarchical， And Deindividualized
Leadership In Extreme Action Teams［J］． Administrative Sci-
ence Quarterly，2006，51(4):590 -621．
［7］刘朝，张欢，王赛君，等． 领导风格、情绪劳动与组织公
民行为的关系研究———基于服务型企业的调查数据［J］．
中国软科学，2014(3):119 -134．
［8］SOLOMON A，LOEFFLEＲ F J，FＲANK G H． An Analysis
of Co-Therapist Interaction In Group Psychotherapy［J］． In-
ternational Journal of Group Psychotherapy，1953，3(2):171
-180．
［9］MANZ C C，SIMS H P． Superleadership:Beyond The Myth
of Heroic Leadership［J］． Organizational Dynamics，1991，
19(4):18 -35．
［10］刘博逸． 共享领导的概念内涵、内容结构、绩效水平与实
施策略［J］． 理论探讨，2012(1):162 -166．
［11］赵国祥，赵鹏娟． 知识型员工共享型领导内容结构［J］．
心理科学，2012(5):1149 -1153．
［12］AMABILE T M，SCHATZEL E A，MONETA G B，et al．
Leader Behaviors And The Work Environment For Creativi-
ty:Perceived Leader Support［J］． The Leadership Quarter-
ly，2004，15(1):5 -32．
［13］HUNTEＲ S T，CUSHENBEＲY L． Leading For Innovation:
Direct And Indirect Influences［J］． Advances In Developing
Human Ｒesources，2011，13(3):248 -265．
［14］MUMFOＲD M D． Managing Creative People:Strategies And
Tactics For Innovation［J］． Human Ｒesource Management
Ｒeview，2000，10(3):313 -351．
［15］ＲEID F． Creating A Knowledge-Sharing Culture Among Di-
verse Business Units［J］． Employment Ｒelations Today，
2003，30(3):43 -49．
［16］BEＲGMAN J Z，ＲENTSCH J Ｒ，SMALL E E，et al． The
Shared Leadership Process In Decision-Making Teams［J］．
The Journal of Social Psychology，2012，152(1):17 -42．
［17］CAＲMELI A，ATWATEＲ L，LEVI A． How Leadership En-
hances Employees' Knowledge Sharing: The Intervening
Ｒoles of Ｒelational And Organizational Identification［J］．
The Journal of Technology Transfer，2011，36(3):257
-274．
［18］KACMAＲ K M，BACHＲACH D G，HAＲＲIS K J，et al．
Fostering good citizenship through ethical leadership:explo-
ring the moderating role of gender and organizational politics
［J］． Journal of Applied Psychology，2011，96(3):633
-642．
［19］CONNELLY C E，KEVIN KELLOWAY E． Predictors of
Employees' Perceptions of Knowledge Sharing Cultures［J］．
Leadership ＆ Organization Development Journal，2003，24
(5):294 -301．
［20］施建刚，林陵娜，唐代中． 考虑互惠偏好的项目团队成
员知识共享激励［J］． 同济大学学报，2014(10):1618
-1625．
［21］SCOTT L，CAＲESS A N N L． Shared Governance And
Shared Leadership:Meeting The Challenges of Implementa-
tion［J］． Journal of Nursing Management，2005，13(1):
4 -12．
—241—
共享型领导对员工创新行为的影响及其作用机制研究
2018 年 8 月
(第 32 卷第 8 期)
Aug．，2018
(Vol． 32，No． 8)
［22］何会涛，彭纪生． 基于员工—组织关系视角的人力资源
管理实践、组织支持与知识共享问题探讨［J］． 外国经济
与管理，2008(12):52 -58．
［23］YANG J T． Knowledge Sharing:Investigating Appropriate
Leadership Ｒoles And Collaborative Culture［J］． Tourism
Management，2007，28(2):530 -543．
［24］GＲAY Ｒ J． Organisational Climate And Project Success
［J］． International Journal of Project Management，2001，19
(2):103 -109．
［25］王龙伟，李垣，刘益． 信息交流、组织能力与产品创新的
关系研究［J］． 研究与发展管理，2006(4):8 -14．
［26］HOCH J E，KOZLOWSKI S W J． Leading virtual teams:
Hierarchical leadership， structural supports， and shared
team leadership［J］． Journal of applied psychology，2014，
99(3):390 -403．
［27］王仙雅，林盛，陈立芸，等． 组织氛围、隐性知识共享行
为与员工创新绩效关系的实证研究［J］． 软科学，2014
(5):43 -47．
［28］GＲANDEY A A． When“The Show Must Go on”:Surface
Acting And Deep Acting As Determinants of Emotional Ex-
haustion And Peer -Ｒated Service Delivery［J］． Academy of
Management Journal，2003，46(1):86 -96．
［29］HUMPHＲEY Ｒ H，ASHFOＲTH B E． The Bright Side of E-
motional Labor［J］． Journal of Organizational Behavior，
2015，36(6):749 -769．
［30］HOCHSCHILD A Ｒ． Emotion Work，Feeling Ｒules，And
Social Structure［J］． American Journal of Sociology，1979，
85(3):551 -575．
［31］邬佩君，陈彰仪，吴宗祐． 华人企业服务员情绪劳动方
式的前置因素与其结果的关系:以银行行员为例［J］．
教育与心理研究，2005(28):693 -719．
［32］DIEFENDOＲFF J M，ＲICHAＲD E M，YANG J． Linking
Emotion Ｒegulation Strategies To Affective Events And Neg-
ative Emotions At Work［J］． Journal of Vocational Behav-
ior，2008，73(3):498 -508．
［33］BHAVE D P，GLOMB T M． The Ｒole of Occupational Emo-
tional Labor Ｒequirements on The Surface Acting-Job Satis-
faction Ｒelationship［J］． Journal of Management，2016，42
(3):722 -741．
［34］DUNN B D． Helping Depressed Clients Ｒeconnect To Posi-
tive Emotion Experience:Current Insights And Future Direc-
tions［J］． Clinical Psychology ＆ Psychotherapy，2012，19
(4):326 -340．
［35］AVOLIO B J，ZHU W，KOH W，et al． Transformational
Leadership And Organizational Commitment:Mediating Ｒole
of Psychological Empowerment And Moderating Ｒole of
Structural Distance［J］． Journal of Organizational Behavior，
2004，25(8):951 -968．
［36］曹元坤，李志成，占小军． 辱虐管理对下属情绪耗竭影
响的追踪研究:情绪劳动和同事支持的作用［J］． 中大管
理研究，2015(10):39 -57．
［37］CHOW W S，CHAN L S． Social Network，Social Trust And
Shared Goals In Organizational Knowledge Sharing［J］． In-
formation ＆ Management，2008，45(7):458 -465．
［38］SCOTT S G，BＲUCE Ｒ A． Determinants of Innovative Be-
havior:A Path Model of Individual Innovation In The Work-
place［J］． Academy of Management Journal，1994，37(3):
580 -607．
［39］PODSAKOFF P M，MACKENZIE S B，LEE J Y，et al．
Common Method Biases In Behavioral Ｒesearch:A Critical
Ｒeview of The Literature And Ｒecommended Ｒemedies［J］．
Journal of Applied Psychology，2003，88(5):879 -903．
［40］BAＲON Ｒ M，KENNY D A． The moderator-mediator varia-
ble distinction in social psychological research:Conceptual，
strategic，and statistical considerations［J］． Journal of Per-
sonality ＆ Social Psychology，1986，51(6):1173 -1182．
［41］EDWAＲDS J Ｒ，LAMBEＲT L S． Methods for integrating
moderation and mediation:a general analytical framework u-
sing moderated path analysis［J］． Psychological methods，
2007，12(1):1 -22．
［42］AIKEN L S，WEST S G，ＲENO Ｒ Ｒ． Multiple regression:
Testing and interpreting interactions［M］． London:Sage，
1991．
［43］COHEN J，COHEN P，WEST S G，et al． Applied multiple
correlation / regression analysis for the behavioral sciences
［M］． London:Lawtence Erlbaum Associates，2003．
［44］BONO J E，FOLDES H J，VINSON G，et al． Workplace e-
motions:The role of supervision and leadership［J］． Journal
of Applied Psychology，2007，92(5):1357 -1367．
［44］戴云．地区幸福感能提高企业的投资水平吗?———基于
我国上市公司的经验数据［J］．西部论坛，2018，28(3):
107 -115．
［责任编辑:欧世平］
—341—
共享型领导对员工创新行为的影响及其作用机制研究
